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1 JOHDANTO 
 
 
1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelma 
 
 
Vaikka eletään 2000-lukua naisjohtajien määrä on edelleen huomattavan pieni. Grant Thorntonin 
(2013) tekemän kansainvälisen tutkimuksen mukaan, vuonna 2013 naisjohtajia oli yritysten 
ylimmässä johdossa 24%. Edellisenä vuonna naisjohtajien osuus oli 21%. Positiivista näissä luvuissa 
Thorntonin mukaan on se, että naisjohtajien määrä on hienoisessa kasvussa. (Mair Russel Grant 
Thornton www-sivut). 
 
Iiris Aalto-Marjosolan mukaan (2001, 32) liike-elämän ammattilehdet eivät juuri julkaise 
naisjohtajuudesta kertovia artikkeleita.  Opinnäytetyössä on tarkoituksena tutkia, millaisia 
artikkeleita naisjohtajista ja naisjohtajuudesta on kirjoitettu julkisessa mediassa. Tutkimuksessa 
tarkastellaan mihin sävyyn artikkelit on kirjoitettu ja kuinka paljon aiheesta on kirjoitettu. Tähän 
pyritään seuraavien kysymysten avulla: 
 
1. Kuinka paljon naisjohtajat saivat näkyvyyttä Talouselämä-lehdessä? 
 
2. Miten naisjohtajista on uutisoitu Talouselämä-lehdessä? 
 
3. Millaisia haasteita, urakehitystä ja näkemyksiä artikkeleissa kuvataan? 
 
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittää kirjoitettujen artikkeleiden keskeiset ja kiinnostavat piirteet 
sekä saada mahdollisesti uusia näkökulmia naisjohtajuudesta käytyyn keskusteluun. Tutkimuksessa 
halutaan lisäksi selvittää uutisointia hallinneet asiakokonaisuudet. 
 
 
1.2 Toteutus ja aineisto 
 
 
Tutkimus toteutettiin kirjoituspöytätutkimuksena ja se on laadullinen tutkimus. 
Tutkimusmenetelmänä käytettiin sisällönanalyysiä. Tutkimusaineistona käytettiin joukkotiedotuksen 
tuotteita. Sarajärven ja Tuomen (2009, 84) mukaan joukkotiedotuksen tuotteilla tarkoitetaan 
sanoma- ja aikakausilehtiä sekä elokuvia, radio- ja televisio-ohjelmia.  
 
Tarkasteltavaksi julkaisuksi valittiin Talouselämä –lehti, jonka opinnäytetyön tekijä mieltää  
maskuliiniseksi ja lukijakunnaltaan miesvoittoiseksi lehdeksi. Tarkasteluajanjaksoksi valittiin vuoden 
2013 lehdet, koska haluttiin saada ajankohtainen ja tuore kuva naisjohtajuudesta ja –johtajista 
uutisointiin. 
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1.2.1 Talouselämä-lehti 
 
 
Talouselämä –lehti on Pohjoismaiden suurin talousviikkolehti, joka ilmestyy 46 kertaa vuodessa. 
Lehti tavoittaa kattavasti suomalaisen elinkeinoelämän ja hallinnon päättäjät. Talouselämä seuraa, 
ennakoi ja arvioi talouselämän tapahtumia ajankohtaisesti ja asiantuntevasti. (Aikakausimedia www-
sivu. Mediakortit). 
 
Talouselämän lukija on korkeasti koulutettu, hyvätuloinen, työssään päättävässä asemassa oleva 
henkilö. Lukijan keskeisin toiminta-alue on tyypillisimmin yleisjohto. Lukijat osallistuvat 
monipuolisesti päätöksentekoon yrityksissä. (Talentum www-sivu. Talouselämä-lehti).  
 
Levikintarkastus Oy:n tutkimuksen mukaan lehdellä on lukijoita 178 000. Talouselämän levikki 
vuonna 2011 oli 80 800 kappaletta ja vuonna 2012 levikki oli 80 868 kappaletta. (Levikintarkastus 
www-sivu. Levikkitietokanta).  
 
Talouselämä-lehdistä mukaan poimittiin kaikki ne artikkelit vuoden 2013 lehdistä, joissa esiintyi 
naisjohtaja tai jotka käsittelivät naisjohtajuutta. Vaikka Talouselämä-lehden artikkelit eivät 
välttämättä kerro koko kuvaa naisjohtajuuden uutisoinnista, voidaan niitä kuitenkin pitää melko 
kattavana otoksena siitä, kuinka naisjohtajuudesta uutisoidaan alan lehdissä.  
 
 
1.3 Tutkimuksen rakenne 
 
 
Tutkimuksen teoreettisessa osuudessa käsitellään johtajuuden ja johtamisen määrittelyä, esitellään 
erilaisia johtamistyylejä sekä hyvän johtajan ominaisuuksia. Johtamista ja johtajuutta käsitellään 
luvussa kaksi.  
 
Luvussa kolme keskitytään naisjohtajuuteen. Aluksi käydään läpi lyhyesti naisjohtajuuden historiaa, 
jonka jälkeen keskitytään naisjohtajuuteen liittyviin muihin ilmiöihin kuten lasikattoon, 
stereotypioihin naisjohtajista, tasa-arvoon liittyviin asioihin sekä perheen ja uran yhdistämisen 
tuomiin haasteisiin.  
 
Neljännessä luvussa kerrotaan tutkimusmenetelmistä sekä aineiston luokittelusta ja luvussa viisi 
esitellään tutkimuksen tulokset. Viimeisessä luvussa pohditaan opinnäytetyön prosessia sekä 
ajatuksia, mitä prosessin aikana on herännyt. Viimeisessä luvussa esitellään myös mahdollisia 
jatkotutkimuksen aiheita.  
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2 JOHTAJUUS 
 
2.1 Johtamisen ja johtajuuden määrittelyä 
 
 
Pentti Sydänmaalakka (2004, 105, 118) toteaa, että johtajuus on prosessi, jossa johtaja vaikuttaa 
yksilöön tai ryhmään, jotta yhteinen tavoite saavutetaan. Hänen mukaansa johtajuudessa on kyse 
laaja-alaisesta visioinnista sekä pitkän tähtäimen ajattelusta. Iiris Aaltio puolestaan mainitsee 
kirjassaan Johtajuus lisäarvona (2008, 41), että on löydetty ainakin 65 erilaista 
luokittelujärjestelmää johtajuudelle. Hänen mukaansa johtajuutta voidaan tarkastella toimintona, 
jossa tekijänä on johtaja ja kohteena alainen tai johtajuus voidaan nähdä myös 
vuorovaikutusprosessina.   
 
”Johtajuus viittaa johtajan kykyyn innostaa ja motivoida alaisiaan, mutta käsitteellä tarkoitetaan 
myös laajemmin ymmärrettynä organisaation tai yhteisön suuntautumista sen jäseniä motivoivaan ja 
innoittavaan visoon” toteaa Tuomo Peltonen (2007, 123-124).  Hänen mukaansa johtajuus liittyy 
organisaation toiminnan suuntaamiseen ja organisaatiokulttuurin johtamiseen.  
 
Sydänmaalakan (2004, 120) mukaan johtaminen on parhaimmillaan valtuuttamista ja professori 
Pekka Aulan (Hirvikorpi 2005, 22) mielestä se on suurimmalta osin viestintää. Johtaminen voidaan 
nähdä toimintana, jossa tehdään valintoja ja päätöksiä, asetetaan tavoitteita ja ohjataan muiden 
toimintaa tavoitteiden saavuttamiseksi (Tienari ja Meriläinen 2009, 6). Nykypäivän johtamiseen tuo 
haasteita jatkuvasti muuttuva, globalisoituva sekä verkottuva toimintaympäristö.  
 
 
2.2 Johtamistyylejä 
 
 
Raul Soisalo on kirjassaan Psykoa johtamista (2014, 29-35) esitellyt 10 erilaista johtamistyyliä. 
Hänen mukaansa ei ole olemassa yhtä ainoaa oikeaa johtamistapaa, vaan on omaksuttava useita eri 
johtamistyylejä ja osattava soveltaa niitä erilaisissa tilanteissa.  
 
1. Autoritäärinen johtaminen 
 päämäärä tärkeämpi kuin keinot, ihmiset toimivat välikappaleina päämäärän saavuttamisessa 
 tehokas tapa johtaa, mutta useimmat ihmiset eivät halua tulla kohdelluksi tällä tavoin 
 sopii parhaiten kriisitilanteisiin, kun päätöksiä on tehtävä nopeasti ja ilman vastustusta  
 
2. Byrokraattiinen johtaminen 
 toimitaan tiukasti toimintaohjeiden ja – sääntöjen mukaan 
 sopii parhaiten silloin, kun työhön liittyy vakavia turvallisuusriskejä  tai kysymyksessä on suuret 
rahasummat  
 ei sovellu tiimityöhön eikä luovaan organisaatioon 
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3. Karismaattinen johtaminen 
 karsismaattinen johtaja  herättää innostusta ja sitoutumista 
 keskittyy usein enimmäkseen itseenä kuin alaisiinsa 
 todennäköisesti tehokas konsernijohtaja, mutta ei ihmisten lähijohtaja 
 
4. Demokraattinen johtaminen 
 johtaja tekee lopullisen päätöksen, mutta tiimin jäsenet saavat osallistua päätöksentekoon ja  he 
ovat tämän vuoksi tuotteliaita , motivoituneita ja tyytyväisiä työhönsä 
 päätöksen teko hidasta, mutta tulokset usein hyviä 
 sopivin tiimityöhön ja silloin, kun laatu on touttavuutta tärkeämpää 
 
5. Antaa mennä- eli laissez-faire-johtaminen  
 annetaan tiimin tehdä työtä itsekseen ja määrätä omasta toiminnastaan, johtaja antaa tarvittaessa 
neuvoja ja tukea, mutta ei yleensä puutu muulla tavoin tiimin toimintaan 
 toimiva asiantuntijaorganisaatiossa, jossa tiimin jäsenet ammattitaitoisia ja oma-aloitteisia 
 haitallinen, jos tiimi ei ole motivoitunut, tehokas sekä ammattitaitoinen 
 
6. Ihmiskeskeinen eli  suhdekeskeinen johtaminen 
 osallistuva johtamistyyli, joka edistää luovaa yhteistyötä ja tiimityöskentelyä 
 etuna tuottelias ja motivoitunut tiimi, johon halutaan kuulua 
 riskinä keskittyminen liikaa tiimin kehittymiseen tehtävien/projektien kustannuksella 
 
7. Palveleva johtaminen 
 johdetaan täyttämällä toisten tarpeita ja yleensä päätöksenteko demokraattista 
 voi auttaa luomaan myönteisen yrityskulttuurin ja luoda korkeaa työmoraalia 
 kilpailutilanteissa voivat jäädä muiden jalkoihin ja ei sovellu tilanteisiin, jossa tarvitaan nopeaa 
päätöksentekoa tai tiukkoja aikatauluja 
 
8. Tehtäväkeskeinen johtaminen 
 keskitytään työn suorittamiseen ja organisointiin 
 etuna määräajoissa pysyminen 
 työmotivaatio voi kärsiä ja työntekijöiden vaihtuvuus on suuri, koska tehtäväkeskeinen johtaja ei 
yleensä kiinnitä huomiota työntekijöiden hyvinvointiin 
 
9. Vaihtokauppajohtaminen                      
 organisaatio maksaa työntekijälle määräysten noudattamisesta ja heidän ponnistuksistaan ja 
työntekijät suostuvat tottelemaan johtajaansa  
 selkeyttää roolit ja vastuut, motivoi kunnianhimoisia ja tuloshakuisia ihmisiä, koska tiimin jäseniä 
arvioidaan tuloksen/suorituksen perusteella  
 vaikuttaa kontrolloivalta johtamistyyliltä ja työntekijät eivät voi juurikaan tehdä mitään 
työtyytyväisyyden parantamiseksi 
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10. Muutosjohtaminen 
 usein paras johtamistyyli liike-elämässä  
 uudistava johtaja innostava, tehokas, osallistuva ja tiiminsä kanssa kommunikoiva johtaja 
sitouttaa jäseniä ja parantaa tuottavuutta 
 haittapuolena yksityiskohtiin keskittyvien ihmisten ulkopuolelle jääminen ja heidän tietotaitonsa  
hyödyntäminen 
 
Raul Soisalon listauksessa on mainittu osa johtamistyyleistä.  Listalla ei ole esimerkiksi Peter 
Druckerin 1950-luvulla kehittämää management by objectives eli tavoitejohtamista. 
Tavoitejohtamisen perusajatuksena on, että johdon perustehtävänä on määritellä tavoitteet, tehdä 
ne ymmärrettäviksi työntekijöille ja muokata työntekijöiden roolit sellaisiksi, että tavoitteiden 
saavuttaminen helpottuu. Druckerin kirja The Practice on Management vuodelta 1954 oli 
ensimmäinen angloamerikkalainen liikkeenjohdon suomeksi käännetty oppikirja. (Tienari ja 
Meriläinen, 2009, 89). 
 
Paul Herseyn ja Ken Blanchardin (1969) tilannejohtamisen mallia ei myöskään mainita Soisalon 
listauksessa. Tämän mallin perusolettamus on, että alaisten kypsyys- ja kehitystaso määrittelevät 
sopivimman johtajuustavan. (Tienari ja Meriläinen, 2009, 154). 
 
 
2.3 Asiajohtaminen vs. ihmisten johtaminen 
 
 
Asiajohtamisessa (management) keskeisessä asemassa ovat tavoitteet, tuottavuus ja päämäärät. 
Asiajohtamiseen liittyy voimakkaasti kontrollointi ja johtaminen tapahtuu ylhäältä alas. Ihmisten 
johtamisessa (leadership) keskitytään ihmisiin, heidän tarpeidensa huomiointiin ja heidän 
motivointiinsa. Ihmisten johtamiseen liittyy vastuun jakaminen ja johtajuutta on kaikilla tasoilla. 
(Soisalo 2014, 40; Aaltio 2008, 43-44). 
 
John P. Kotter on yhdysvaltalainen johtamisen asiantuntija. Hän opettaa Harvard Business 
Schoolissa ja toimii innovatiivisena johtajana Kotter International – yrityksessä, joka auttaa johtajia 
nopeuttamaan strategian toteuttamista omissa organisaatioissaan. Kotter on lisäksi kirjoittanut 
useita kirjoja johtamisesta ja hänellä on alasta yli neljän vuosikymmenen kokemus. (Kotter 
International www-sivu. About us). 
 
 
 
 
 
         
          
11 
 
Kotterin mukaan ihmiset käyttävät termejä asiajohtaminen ja ihmisten johtaminen toistensa 
synonyymeina, vaikka ne tarkoittavat täysin eri asioita. Asiajohtaminen on Kotterin mukaan joukko 
tunnettuja prosesseja kuten suunnittelu, budjetointi, työpaikkojen organisoiti ja järjestely, tulosten 
mittaaminen sekä ongelmaratkaisu. Ihmisten johtaminen puolestaan liittyy Kotterin mukaan 
organisaation suuntaamiseen tulevaisuuteen sekä uusien mahdollisuuksien löytämiseen ja niiden 
hyödyntämiseen. Ihmisten johtaminen on visiointia, aktiivista toimintaa sekä voimaantumista, mutta 
ennen kaikkea se tuottaa hyödyllisiä muutoksia. Siinä ei ole kyse ominaisuuksista vaan 
käyttäytymisestä. (Harward Businnes Review www-sivu. Blogs). 
 
Asiajohtaminen ja ihmisten johtaminen palvelevat Kotterin mukaan erilaisia, mutta organisaatiolle 
olennaisia toimintoja. Hänen mielestään tarvitaan erinomaista asioiden johtamista ja vieläkin 
enemmän erinomaista ihmisten johtamista.  
 
2.4 Hyvän johtajan ominaisuudet 
 
Johtajan työn luonne on muuttunut. Millainen on 2000-luvun hyvä johtaja? Mitä ominaisuuksia 
hyvältä johtajalta vaaditaan nykypäivän hektisessä toimintaympäristössä? Jabe ja Häkkinen (2010, 
267) kuvaavat johtajan työn muuttumista teoksessaan Uusi uljas johtaminen. Heidän mukaansa 
johtamisessa ollaan siirrytty organisaatiohierarkiasta tiimien johtamiseen ja käskemisestä 
vuorovaikutukseen. Enää ei keskitytä tuotannon ja prosessien valvomiseen vaan työyhteisön 
innostamiseen. Marjatta Jabe (2007, 197) on koonnut listan hyvän johtajan ominaisuuksista ja tämä 
lista perustuu Marianne Frankenhaeuserin tutkimukseen. Tutkimuksen mukaan hyvältä johtajalta 
vaaditaan sekä feminiinisä että maskuliinisia piirteitä. Oheisessa taulukossa on kuvailtu hyvän 
johtajan ominaisuuksia Jabea ja Frankenhaeuseria mukaillen.  
 
 
Feminiinisyys Maskuliinisuus 
muiden ihmisten tarpeiden tunnistaminen omien näkemysten puolustaminen 
joustavuus, empaattisuus, herkkyys määrätietoisuus, kantaaottavuus, 
kilpailuhenkisyys 
iloisuus, turvallisuus, kiltteys hallitsevuus, riskinottohalu, rohkeus käydä 
ongelmien kimppuun 
muiden huomioon ottaminen itsenäisyys 
lämmin suhtautuminen toisiin ihmisiin luonteen vahvuus 
hyväntahtoisuus johtamishalu 
kyky keskustella kyky tehdä päätöksiä 
 
TAULUKKO 1. Menestyvällä johtajalla on molempien sukupuolten parhaat ominaisuudet. (Mukaillen 
Frankenhauser ja Jabe 2007, 197). 
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3 NAISJOHTAJUUS 
 
3.1 Historiaa 
 
 
Sanalla naisjohtajuus on vahva sukupuoleen viittaava kaiku. Miksi puhutaan naisjohtajista eikä vain 
johtajista? ”Kuvattaessa johtajana toimivaa naista ja hänen toimintaansa sävyttää sanavalintoja 
edelleen vahvasti tämän naiseus ja naiseuteen liittyvät stereotypiat” toteaa Maisa Huuhka (2010, s. 
180). Tasa-arvoa korostavassa yhteiskunnassa vieläkin on eriarvoisuutta sukupuolten välillä. Naisen 
palkka samasta työstä on usein miesten palkkaa matalampi, naisia on johtavissa asemissa 
vähemmistö ja yhä edelleen on naisten ja miesten ammatteja. Sosiaali- ja terveysala nähdään 
enemmän naisten alana, kun taas teollisuuden ala koetaan enemmän miesten pelikentäksi.Toki on 
todettava, että maailma on muuttumassa koko ajan sukupuolineutraalimmaksi, mutta kehitys on 
ollut hidasta.  
 
Naisjohtajuutta on tutkittu vasta 1970-luvulta lähtien. Yhdysvaltalaisen Rosabeth Moss Kanterin 
(1977) teos  ’Men and Women of the Corporation’ on ensimmäisiä naisjohtajuutta koskevia 
tutkimuksia. Teoksessa Kanter tutki naisten mahdollisia rooleja organisaatiossa sekä lanseerasi 
käsitteen ”token”, joka tarkoittaa ainokainen. Käsitteellä viitataan jossain ryhmässä vähemmistönä 
edustavaan henkilöön esim. naisjohtajaan johtajien joukossa. (Jyväskylän Yliopisto www-sivut. 
Naisjohtajuus). 
 
Vuonna 1965 Harward Business Review:ssa kirjoitettiin artikkeli ´Are Women Executives People?´, 
jossa pohdittiin kykenevätkö naiset johtajiksi. Artikkelissa lähestyttiin aihetta pohtimalla vastausta 
kolmeen kysymykseen: 
 
1. Käyttäytyvätkö naisjohtajat kuin ihmiset? 
2. Ajattelevatko naisjohtajat olevansa ihmisiä? 
3. Kohdellaanko naisjohtajia liike-elämässä ihmisinä?   
 
(Jyväskylän Yliopisto www-sivut. Naisjohtajuus). 
 
Nyt nuo kysymykset tuntuvat erikoisilta, jopa loukkaavilta, mutta tuohon aikaan naisjohtajia ei juuri 
ollut. Nykyään tutkijoita kiinnostaa naisten johtajauralla eteneminen, siihen vaikuttavat tekijät ja 
esteet sekä naisten ja miesten johtamiskäyttäytymisen erot.  
 
Suomessa naisjohtajuustutkimuksen voidaan sanoa alkaneen vasta 1990-luvun loppupuolella.  1980-
luvusta 1990-luvun puoleen väliin saakka naisjohtajuudesta on tehty joitain tutkimuksia, mutta 
varsinainen läpimurto tapahtui vasta 1990-luvun lopussa ja 2000-luvun alussa. (Liiketaloudellinen 
Aikakausikirja www-sivut. 2007).  
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3.2  Naisjohtajan ja miesjohtajan stereotypiat 
 
 
Naisjohtaja nähdään tyypillisesti feminiinisenä ja vastaavasti miesjohtaja mielletään maskuliiniseksi. 
Maisa Huuhka viittaa kirjassaan Luovan asiantuntujaorganisaation johtaminen (2010) Marilyn 
Lodenin vuonna 1985 tekemään tutkimukseen, jossa Loden tutki nais- ja miesjohtajien 
johtamistapoja. Loden kokosi yhteenvedon maskuliinisen ja feminiinisen johtamisen peruspiirteistä, 
joka on kuvattuna alla olevassa taulukossa. 
 
 
 Maskuliininen Feminiininen 
   
Toimintatapa Kilapileva Yhteistyötavoitteinen 
Organisatorinen 
rakenne 
Hierarkkinen Tiimi / ryhmä 
Parustavoite Voittaminen Laadukas tulos 
Ongelmanratkaisutapa Rationaalinen Intuitiivinen / rationaalinen 
Keskeiset 
luonnehdinnat 
Kova valvonta, Strategisuus, 
Tunteeton, Analyyttinen 
Kevyt valvonta, Yhteistyötavoitteisuus, 
Empaattinen, Synteettinen 
 
TAULUKKO 2. Maskuliininen ja feminiininen johtamistapa. (Mukaillen Huuhka 2010, 180-181). 
 
 
 
Marjatta Jaben (2007, 41-46) teoksessa Vauhtia uralle nainen on siteerattu ruotsalaista lääkäriä ja 
psykoanalyytikkoa Rigmor Robertia: ”Vaikka naisella ja miehellä olisi takanaan sama koulutus, 
alaiset odottavat heiltä erilaista johtamistyyliä.” Robert on tutkinut naisten ja miesten tyypillisiä 
johtamis- ja toimintatapoja. Hän on havainnut, että miesjohtaja tekee päätökset mielummin yksin ja 
miehinen organisaatiomalli on yleensä pyramidiorganisaatio, jota johdetaan ylhäältä alas. 
Naisjohtaja puolestaan toimii mieluiten verkostossa ja hänen on helppo luoda innostava työyhteisö.  
 
Talouselämä-lehden (2013, nro 17) Päättäjänaiset 2013 selvityksessä käy ilmi, että naiset 
lokeroidaan helpommin kuin miehet. Lokerointi liittyy stereotypioihin ja Päättäjänaiset kyselyyn 
vastanneista naispäättäjistä 68 % oli sitä mieltä, että ennakkoasenteet vaikeuttavat naisten 
etenemistä. ”Naisien kannattaa johtajanakin rakentaa naisten perinteisille vahvuuksille eli ottaa 
muut huomioon ja miellyttää”, toteaa eräs naisjohtaja. Selvityksen mukaan johtoon edenneen 
naisen tai sinne haluavan pitää osata tasapainoilla naisen rooliin liittyvien odotusten kanssa. Naisten 
pitäisi osata käyttää sekä feminiinisiä että maskuliinisia toimintatapoja.  
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3.3 Lasikatto 
 
 
Nancy K. Weidenfellerin tekemässä tutkimuksessa kerrotaan, että vaikka naisten määrä 
työmarkkinoilla on lisääntynyt ja naisia on yhä enemmän johtavissa asemissa, naisten pääsy 
ylimpään johtoon on edelleen rajoitettua ja naisten ura tyssää usein keskijohtoon.  Tutkijat ovat 
määritelleet tämän ilmiön lasikatoksi. Lasikatto on näkymätön este, johon naisten ura katkeaa ja 
joka perustuu asenteellisille tai organisatorisille harhoille. (Weidenfeller 2012).  
Tuomo Peltosen (2007, 148-149) mukaan lasikatolla viitataan näkymättömään rajaan kaikille 
avoimen ja miehille varatun työmarkkinalohkon välillä ja ilmiön taustalla on syvempi kulttuurinen 
myytti siitä, millaisia ihmisiä johtajat ovat.  
 
Syitä siihen miksi naisten on vaikea edetä ylimpään johtoon on monia ja ne voidaan jakaa 
Weidenfellerin (2012) tutkimuksen mukaan karkeasti kolmeen kategoriaan: 
 
1.  organisaation toimintaan liittyvät esteet 
2.  sosiaaliset esteet 
3.  henkilökohtaiset esteet. 
 
Organisaation toimintaan liittyviä esteitä ovat esimerkiksi organisaatioiden epäviralliset, miehiä 
suosivat valintakriteerit sekä organisaatioiden työkulttuuriin ja perinteisiin sukupuolirooleihin liittyvät 
asenteet. Sosiaalisia esteitä ovat Peltosen mukaan miesten rakentamat sosiaaliset verkostot, joihin 
naisten on vaikea päästä mukaan. Kunnianhimon puute sekä työn ja perheen yhteensovittaminen 
luokitellaan taas henkilökohtaisiin esteisiin. (Peltonen 2007, 148; Salo & Blåfield 2007, 45). 
 
Katriina Järvinen ja Tuulikki Pietilä (2012, 183) kertovat kirjassaan myös lasikatosta. Teoksessa 
Paula Tuovinen, Teatterikorkeakoulun rehtori, kuvaa lasikattoa paitsi rakenteellisena myös 
tiedollisena asiana. Naiset ajattelevat helposti, että ”tavallaan pystyisin tuohon tehtävään, mutta 
eihän se nyt kuitenkaan sovi minulle ja onhan se vaativakin”. 
 
 
3.4 Naisjohtajien asema 
 
 
Talouselämä –lehti tekee vuosittain selvityksen Suomen elinkeinoelämän vaikutusvaltaisimmista 
naisista, jossa esitellään 100 johtavassa asemassa olevaa naista. Vuonna 2007 tehdyn selvityksen 
mukaan näistä sadasta naisesta vain 35 naista (35 %) oli toimitusjohtajana (Salo ja Blåfield, 2007, 
20). Vuoden 2013 Päättäjänaiset selvityksen mukaan (Talouselämä 2013) naisia oli 
toimitusjohtajana 32 (25 %). Vuoden 2013 päättäjänaiset kyselyyn vastasi 128 naista, kun vuonna 
2007 vastanneita oli 100.  
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Helinä Hirvikorven (2005, 16) mukaan Suomessa naiset johtavat enimmäkseen palvelualoja, 
kauppaa, mainos- ja mediataloja sekä ulkomaista elintarviketeollisuutta. Myös Päättäjänaiset 2007 
selvityksessä on todettu samankaltainen ilmiö: naiset toimivat useammin viestinä-, henkilöstö- ja 
talousjohtajina, mutta harvemmin tulosvastuullisina liiketoimintajohtajina. Selvityksen mukaan naiset 
eivät hakeudu teollisuuden alan koulutuksiin. (Salo ja Blåfield, 2007, 15, 20).  Tilastokeskuksen 
tekemän selvityksen (2009) mukaan vähiten naisia oli rakennusalan johtajissa, teollisuuden 
tuotantojohtajissa sekä kuljetuksen, varastoinnin ja tietoliikenteen johtajissa. (Tilastokeskus www-
sivu. Työssäkäynti.) 
 
Miksi naisia on vähemmistönä johtavassa asemassa? Vaikuttaako tähän kulttuuritekijät vai syvään 
juurtuneet stereotypiat? Eikö naisilla ole tahtoa tai kunnianhimoa edetä huipulle? Estääkö lasikatto 
naisia nousemasta huipulle? Viime vuosina naisjohtajuudesta on tehty useita tutkimuksia jotka ovat 
tutkineet syitä naisjohtajien vähäiseen määrään.  Uutisissa puhutaan naiskiintiöistä ja tasa-arvoa 
pyritään edistämään sekä asenteita murtamaan.   
 
Erään tuoreen tutkimuksen mukaan (Grant Thornton Women in Business –tutkimus) naisten asema 
yritysten johdossa ei  tästä huolimatta ole viimeisen kymmenen vuoden aikana juuri noussut. 
Suomessa on kuitenkin eniten naisjohtajia Pohjoismaista. Suomessa naisjohtajien määrä ylimmässä 
johdossa on lähes 30%, Venäjällä naisjohtajien määrä on 43%. (Kauppalehti www-sivu).   
Tilastokeskuksen tekemästä tutkimuksesta käy ilmi sama trendi kuin: vaikka naisjohtajien määrä 
lisääntyy, kasvu on hidasta. Eniten kasvua on tapahtunut Tilastokeskusken mukaan julkisella 
sektorilla. (Tilastokeskus www-sivu. Työssäkäynti.) 
 
                                   
KUVIO 1. Naisten osuus johtajista työnantajasektorin mukaan 2000 ja 2009. (Kuvakaappaus, 
Tilastokeskus 2009) 
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Naisten osuutta pörssiyhtiöiden hallituksissa on myös tutkittu ja Keskuskauppakamarin vuonna 2012 
tekemän tutkimuksen mukaan Suomessa naisten osuus pörssiyhtiöiden johdossa on kasvanut 
nopeassa tahdissa. Kun vuonna 2003 pörssiyhtiöiden hallituksessa naisten osuus oli 7%, vuonna 
2012 osuus oli jo 22%. Huomionarvoista on, että Suomessa naisjohtajien osuutta pörssiyhtiöiden 
hallituksissa on saatu kasvatettua ilman kiintiöitä ja tämä onkin herättänyt maailman laajuista 
kiinnostusta. Mm. Norjassa on käytössä kiintiölainsäädäntö ja tällä on saatu nostettua naisten 
määrää julkisten yhtiöiden hallituksissa, mutta muutoin naisjohtajuuden määrään sillä ei ole ollut 
vaikutusta. Norjassa naisjohtajien määrä pörssiyhtiöiden talousjohtajina on pienempi kuin 
Suomessa.  Kiintiölainsäädäntö on jopa hidastanut naisjohtajien nousua toimitus- tai linjajohtajiksi. 
(Kauppakamari www-sivut. Tiedotteet ja selvitykset.) 
 
Keskuskauppakamarin selvityksen mukaan naisten hallituspaikkojen lisääntymiseen Suomessa on 
vaikuttanut konkreettiset toimet mm. hallitusten kokoonpanoille asetetut tavoitteet sekä 
listayhtiöiden hallinnointikoodin käyttö. Hallinnointikoodi (Corporate Governance –koodi) vuodelta 
2003 on maailman ensimmäinen, jossa mainitaan että hallitusten kokoonpanossa voidaan ottaa 
huomioon myös sukupuolijakauma. Myös medialla ja naisjohtajuutta koskevilla tutkimuksilla on ollut 
merkittävä vaikutus. Talouselämä- lehden Päättäjänaiset selvitys on nostettu yhdeksi esimerkiksi 
median aktiivisuudesta asian edistämiseksi. (Kauppakamari www-sivut.)  
 
 
 KUVIO 2. Pörssiyhtiöiden hallituksen sukupuolijakauma CG-koodin suosituksen myötä.     
(Kuvakaappaus, Kauppakamarin selvitys 2012.) 
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Päättäjänaiset 2007 selvityksen mukaan naisten vähäinen määrä yritysten ylimmässä johdossa 
aiheuttaa sen, että naiset määritellään sukupuolen kautta johtajinakin. On olemassa johtajia ja 
naisjohtajia. Tämä osaltaan vahvistaa naisten ja miesten eriarvoisuutta johtajina.  
Anne Berner toteaa, että johtamistaidolla ei ole mitää tekemistä sukupuolen kanssa vaan kyse on 
johtamisosaamisesta eli ihmisiin vaikuttamisesta. Bernerin mukaan lasikattoa ei ole, vaan kaikki on 
kiinni persoonasta. (Jabe ja Häkkinen, 2010, 24). 
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4 TUTKIMUSMENETELMÄ 
 
4.1 Laadullinen tutkimus ja sisällön analyysi 
 
Opinnäytetyössä on tarkoituksena selvittää, millaisia artikkeleita Talouselämä-lehdessä kirjoitettiin 
vuonna 2013 liittyen naisjohtajiin ja –johtajuuteen. Viitekehyksenä toimivat seuraavat 
tutkimuskysymykset: 
 
1. Kuinka paljon naisjohtajat saivat näkyvyttä Talouselämä-lehdessä? 
 
2. Miten naisjohtajista on uutisoitu Talouselämä-lehdessä? 
 
3. Millaisia haasteita, urakehitystä ja näkemyksiä artikkeleissa kuvataan? 
 
Opinnäytetyö on kirjoituspöytätutkimus ja luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. 
Laadullinen tutkimus kuvaa todellista elämää. Sen tarkoituksena on löytää ja paljastaa tosiasioita, 
lisätä ymmärrystä, mahdollistaa erilaisia tulkintoja ja antaa asioille merkityksiä. Tarkoituksena ei 
niinkään ole todentaa jo olemassa olevaa totuutta eikä pyrkiä tilastollisiin yleistyksiin. Laadulliseen 
tutkimukseen on paljon erilaisia lähestymistapoja ja onkin tärkeää valita tutkimusongelman tai –
tehtävän kannalta niistä sopivin. (Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara, 2008, 156-157; Pitkäranta, 2010, 9, 
12). 
 
Kvalitatiivista ja kvantitatiivista eli määrällistä tutkimusmenetelmää voidaan käyttää samassa 
tutkimuksessa ja tässä opinnäytetyössä on näin tehty. Artikkeleiden määrän ja sisältöalueen 
painotusten kuvailussa käytettiin apuna myös kvantitatiivista analyysiä. 
 
Aineiston analyysimenetelmänä käytettiin sisällön analyysiä. Sisällön analyysissä käydään aineisto 
läpi ja valitaan aineistosta tutkimuksen kannalta oleellinen. Tämän jälkeen aineisto pilkotaan ja 
ryhmittellään eli teemoitellaan aihepiirien mukaan. Sisällön analyysissä aineistosta etsitään 
yhteneväisyyksiä ja erovaisuuksia sekä muodostetaan pelkistettyjä ilmauksia. Tarkoituksena on 
yhdistellä käsitteitä ja saada vastauksia. (Tuomi ja Sarajärvi, 2009, 92-93, 112). 
 
Opinnäytetyössä tulkitaan ja luokitellaan Talouselämä-lehdessä esiintyviä artikkeleita sisällön 
analyysin avulla. Havaintoyksikkönä on yksi artikkeli ja artikkelia pyritään tarkastelemaan  
kokonaisuutena. Laadullisessa  tutkimuksessa ja sen arvioinnissa kokonaisuuden tarkastelu on hyvin 
oleellista.  
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4.2 Aineiston luokittelu 
 
 
Tämän opinnäytetyön kannalta oleellinen tehtävä oli artikkeleiden analysoinnissa tarvittavan 
luokittelurungon laatiminen. Sen suunnittelussa lähdettiin ensisijaisesti teoreettisesta 
viitekehyksestä.  Luokittelurungon suunnittelussa lähdettiin liikkeelle selailemalla aluksi kaikki lehdet 
läpi kokonaiskuvan saamiseksi. Vaikka Talouselämä-lehdessä on sisällysluettelo, artikkeleiden 
löytämiseksi piti kaikki lehdet selata läpi sivu sivulta. Otsikoista ei useinkaan käynyt ilmi, kuvataanko 
siinä tutkittua aihetta. Aluksi siis kaikki lehdet silmäiltiin läpi ja etsittiin tutkimuksen kannalta 
oleellisia artikkeleita. Tässä vaiheessa rajattiin jo artikkeleita ja jätettiin suurin osa naisyrittäjiä 
koskevista artikkeleista sekä poliittiset artikkelit pois. Poliittisissa artikkeleissa ei käsitelty 
naisjohtajuutta eikä naisten asemaa, joten ne eivät olleet tutkimuksen kannalta olellisia. Myös 
sellaiset naisyrittäjyyttä käsittelevät artikkelit rajattiin pois, joissa ei oltu viitattu naisjohtajuuteen tai 
naisten asemaan. Alkukarsinnan jälkeen artikkeleita oli 105 kappaletta. 
 
Kun kokonaiskuva oli saatu, päädyttiin luokittelemaan artikkelit Talouselämä-lehden sisällysluettelon 
mukaan seuraavasti: 
 
Uutiset (sisältää myös haastattelut, talousarviot sekä yrityskaupat) 
Keskellä (ajankohtaisia asioita ja puheenaiheita) 
Analyysit   
Sijoituselämä 
Uratie  
Tebatti (”puheenvuoro”). 
 
Toisessa vaiheessa artikkelit luettiin läpi muistiinpanoja tehden. Näin saatiin tarkempi kuva 
artikkeleiden sisällöstä ja pystyttiin rajaamaan artikkeleiden määrää tutkimuksen kannalta oleelliseen 
suuntaan. Tutkittavaksi päätyi lopulta 52 artikkelia. 
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET 
 
5.1 Artikkeleiden määrä 
 
 
Naisjohtajista ja –johtajuudesta kertovia artikkeleita esiintyi vuonna 2013 lähes joka lehdessä: 
artikkeleita oli neljässäkymmenessäkahdessa lehdessä, kun vuodessa lehtiä ilmestyy 
neljäkymmentäkuusi. Prosentuaalisesti tämä tarkoittaa, että 91 %:ssa vuoden 2013 Talouselämä-
lehdistä esiintyy em. artikkeleita. Kaiken kaikkiaan naisjohtajuutta ja –johtajia käsitteleviä 
artikkeleita oli 105 kappaletta. Näiden artikkeleiden jakautuminen kappalemäärittäin (artikkelia / 
kategoria) tutkimuksen  luokittelumallin mukaan on kuvattuna kuviossa 3.  
 
 
KUVIO 3. Naisjohtajuudesta ja –johtajista kertovien artikkeleiden määrä ja luokittelu Talouselämä-
lehdessä 2013. 
 
Talouselämä-lehden vuoden 2013 lehdissä sivuja oli yhteensä 3 490 sivua, joista naisjohtajajista ja -
johtajuudesta kertovia oli 179 sivua. Sivumäärään on laskettu mukaan myös ne liitteet, joissa 
naisjohtajuutta oli jollain tavalla käsitelty. Pelkät mainosliitteet on rajattu pois sivumäärästä. 
Naisjohtajuutta on käsitelty keskimäärin 5% lehden sivumäärästä.  
 
Talouselämä-lehden kansikuvissa vuonna 2013 esiintyy 59 %:ssa miesjohtaja / päättäjä. 
Naisjohtajia / päättäjiä oli 17 % kansikuvista. Kansikuvia hallitsivat miehet. Lopuissa 24 % kuvissa 
esiintyi jokin muu kuva, kuin nais- tai miespäättäjä. Tässä opinnäytetyössä ei analysoitu kuvia ja 
samoin työstä on rajattu pois poliittiset päättäjät. Kuitenkin niissä lehdissä, joissa nainen oli 
kannessa, kolmessa kahdeksasta esiintyi polittinen naispäättäjä; valtiovarainministeri Jutta 
Urpilainen kahdesti ja ministeri Heidi Hautala kerran.  
 
53 
12 1 
2 
14 
4 
1 
18 
Uratie 
Keskellä  
Analyysit 
Sijoituselämä 
Uutiset 
Tebatti 
Pääkirjoitus 
Liitteet 
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5.2 Naisjohtajien ikä ja koulutus 
 
 
Opinnäytetyössä keskityttiin analysoimaan ja tulkitsemaan artikkeleita Talouselämä-lehden ”Uratie” 
– kategoriasta. Uratie-otsikon alla on artikkeleita, joissa käsitellään esimerkiksi urakehitystä, uran 
valintaan ja vaihtoon liittyviä asioita, nimityksiä sekä uran kehityskaaria. ”Uratiessä” esiintyvät 
artikkelit  valittiin tarkastelun kohteeksi siksi, koska enemmistö artikkeleista kuului tähän 
kategoriaan. Valintaan vaikutti myös se, että artikkelit tässä kategoriassa kuvasivat laaja-alaisemmin 
työn aihetta. 
 
Uratie-kategoriassa  naisjohtajista ja –johtajuudesta kertovia artikkeleita löytyi  52 kappaletta. 
Yhdessä artikkelissa haastateltiin kahta naisjohtajaa, joten naisjohtajien määrä oli 53. Ikäjakauma 
naisjohtajien välillä vaihteli 30-60 vuoteen. Eniten artikkeleissa esiintyi 41-45 vuotiaita naisjohtajia 
(14 johtajaa). Toiseksi eniten oli 46-50 vuotiaita (11 johtajaa). Alle 30-vuotiaita ja yli 60-vuotiaita 
naisjohtajia ei artikkeleissa esiintynyt lainkaan (taulukko 2). 
 
TAULUKKO 3.  Naisjohtajien ikäjakauma Talouselämä-lehden ”Uratie” kategoriassa 2013. 
 
  Ikä N (=52) % 
    
 30-35 v. 7 13,5 
 36-40 v. 7 13,5 
 41-45 v. 14 25 
 46-50 v. 11 21 
 51-55 v. 9 17 
 56-60 v. 5 10 
Yhteensä    53 100 
 
 
Naisjohtajien koulutustaustat olivat hyvin moninaiset. 90 %:lla naisjohtajista oli pohjakoulutuksena 
korkeakoulututkinto. Yleisin tutkinto oli kauppatieteiden maisteri (KTM). Tämä tutkinto oli 
neljällätoista naisjohtajalla, 27 %. Lisensiaatin tutkinnon tai väitöskirjan tehneitä oli naisjohtajista 
kahdeksan (15%). Tähän kahdeksan joukkoon laskettiin mukaan myös naisjohtaja, jolla väitöskirjan 
tekeminen oli vielä kesken.  
 
Kaksoistutkinnon oli suorittanut 10 naisjohtajaa (5 %). Yleisin variaatio oli kaupallinen & tekninen 
koulutus, esimerkiksi kauppatieteiden maisteri + sähkötekniikan insinööri. Mielenkiintoinen 
yhdistelmä oli arkkitehdin ja oikeustieteiden maisterin koulutus. 
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Muun kuin korkeakoulututkinnon oli suorittanut viisi johtajaa (10 %). Muihin koulutustaustoihin 
kuului esimerkiksi Yo-merkonomi tai muut markkinoinnin / taloustieteen alemman asteen opinnot. 
Lisäksi joukosta löytyi diplomi-insinöörejä sekä eri alojen tohtoreita ja maistereita. 
 
5.3 Naisjohtajien tehtävänimikkeet ja ammattialat sekä artikkeleiden jakautuminen 
 
 
Tehtävänimikkeet luokiteltiin kolmeen kategoriaan: toimitusjohtajat, johtajat ja päälliköt. 
Toimitusjohtajia oli 21 henkilöä (40 %), joista yksi toimi pormestarin tehtävissä. Johtaja-kategoriaan 
luokiteltiin viestintä-, henkilöstö-, talous- sekä yleisnimikkeellä johtaja olevat naiset. Näitä 
artikkeleissa oli 29 henkilöä (54 %). Päälliköitä (mm. myynti- ja tuotantopäällikkö) oli kolme (6 %). 
Naisjohtajia esiintyi eniten keskijohdossa, jossa heistä työskenteli 28 naista 53:sta. (kuvio 4). 
 
 
 
KUVIO 4. Naisjohtajien tehtävänimikkeiden jakautuminen Talouselämä-lehdessä 2013 
 
 
Ammattialojen kategorioinnissa käytettiin seuraavaa luokittelua: 
 
1. Terveys- ja hyvinvointipalvelut 
2. Tiede-, taide- ja media-ala 
3. Rahoitusala 
4. Kauppa- ja elintarvikeala 
5. Teknologia-, logistiikka- ja energia-ala 
6. Muut alat esim. kunnallinen sektori 
 
21 
29 
3 
Toimitusjohtaja 
Johtaja 
Päällikkö 
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Ammattialoista eniten edustettuna oli kauppa- ja elintarvikeala, jonka piirissä työkenteli 18 
naisjohtajaa (34 %). Vähiten edustusta oli rahoitusalalla, jossa työskenteli viisi johtajajista (9 %) 
sekä muilla aloilla esim. kunnallisella sektorilla, jossa naisjohtajista työskenteli kolme (6 %). Muihin 
aloihin kuuluu esimerkiksi kunnallinen sektori. Terveyden- ja hyvinvointipalvelujen alalalla työskenteli 
seitsemän naisjohtajaa (13 %), tiede-, taide- ja media-alalla yhdeksän (17 %) ja teknologia-, 
energia ja logistiikka-alalla 11 (21 %). (kuvio 5).  
 
 
 
KUVIO 5. Naisjohtajat ammattialoittain Talouselämä-lehdessä 2013. 
 
 
Suurin osa artikkeleista, 37 kappaletta (71 %), käsitteli uuteen työhön siirtyneitä naisjohtajia, 
joukossa oli myös kaksi entiseen työhönsä palaavaa naista. Artikkeleissa naiset pääsääntöisesti 
kertoivat uudesta työstään sekä itsestään ja taustoistaan (kuvio 6). 
 
 ”Uudessa työpaikassa on mahdollisuus keksiä itsensä uudelleen.” 
 
Toiseksi eniten, yhdeksän artikkelia (17 %), oli haastatteluja naisjohtajista ja näistä kaksi käsitteli 
naisjohtajaa miesvaltaisella alalla. Yrityskauppoihin liittyviä artikkeleita oli yksi (2 %). Muut-
kategoriaan sijoitettiin viisi artikkelia (10 %), joiden aiheet käsittelivät työtä / alaa, ylennystä, 
nimitystä ja yrittäjyyttä. Muut kategoriassa artikkelit olivat pääasiassa Talouselämä-lehden 
”Hissipuhe” –osiosta. (kuvio 6).   
 
”Riippuu paljon omasta aktiivisuudesta, kuinka monipuolisa ja kiinnostavia tehtäviä 
saa hoitoonsa.” 
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KUVIO 6. Naisjohtajista kertovien artikkeleiden jakautuminen Talouselämä-lehdessä 2013 
 
 
5.4 Millaisina johtajina artikkelin naiset itsensä näkevät sekä heidän ajatuksiaan johtamisesta 
 
 
Eräässä artikkelissa kirjoitetaan, että johtaminen on elämäntapakysymys, koska johtaja on aina 
töissä. Artikkelin mukaan johtaminen onnistuu ja tuloksia saavuttaa vain ihmisten avulla. 
 
 ”Ihmisiä on kunnioitettava ja arvostettava. Ja töissä pitää olla hauskaa.” 
 
Naisjohtajat kuvailivat olevansa helposti lähestyttäviä tiimipelaajia. Muuan johtajista kertoi olevansa 
määrätietoinen, tavoitteellinen ja ihmisläheinen johtaja, joka katsoo asioita kokonaisvaltaisesti.  
Myös avoimuus mainittiin, kun naisjohtajat arvioivat, millaisia he ovat johtajina.  
 
 ” Yhdessä tekemisen meininki on tärkeää, sillä en ole yksintekijä. Töissä pitää olla 
 myös hauskaa.” 
 ”Vastuun antaminen, suoruus ja avoimuus. Välitän ihmisistä ja nautin erilaisuudesta.” 
 ”Tiedän, ettei menestys riipu minusta. Se riippuu siitä, kuinka käytän yhtiössä olevaa 
 osaamista. Kyse on johtamisesta ihmisten kautta.  
 
Ongelmanratkaisu ja alaisten kuunteleminen koettiin tärkeäksi. Erään johtajan mukaan alaisten 
nurinassakin piilee totuuden siemen. Toinen koki olevansa ongelmanratkaisija. Myös viestintä ja sen 
tärkeys mainittiin. 
 
 ”Mietin mitä tehdään, jotta pääsetään tilanteesta eteenpäin.” 
”Usein kiireinen johtaja, jonka pitäisi olla joka paikassa, ei pysty panostamaan kaikkiin 
sidosryhmiin, vaikka jatkuva viestintä olisi tosia tärkeää.” 
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Eräät naisjohtajista mainitsivat olevansa tavoitehakuisia. Toimitusjohtajan tärkein ominaisuus on 
erään naisjohtajan mielestä antaa organisaatiolle selvä suunta ja tavoite. 
 
 ”Ihmisillä pitää olla punainen lanka, jota voi seurata.” 
 ”Kun tavoitteet ovat selvillä, se antaa ihmisille vapautta, mikä motivoi saavuttamaan 
 päämäärän.” 
 ”Vahvuuteni on kohdata ihmisiä ja saada asioita aikaiseksi.”  
 
Muuan naisjohtaja, joka teki pitkän uran Ruotsissa ja työskentelee nykyään Suomessa kuvaa hyvää 
johtajuutta suomalaisen ja ruotsalaisen johtajuuden yhdistelmäksi. 
 
 ”Ruotsalaiset eivät aina osaa päättää, mutta he osaavat puhaltaa yhteen hiileen. 
 Suomalaisen johtamisen hyvä puoli taas on suoraviivaisuus. Uskon, että tasapaino 
 näiden välillä on hyvä.” 
 
Eräässä artikkelissa naisjohtaja kertoo, että se miksi hän on päässyt urallaan siihen missä hän nyt 
on (toimitusjohtajana isossa konsernissa), johtuu siitä että hän on älykäs. Muissa artikkeleissa 
naisjohtajat eivät tuo esille älyllistä osaamistaan yhtä suorasukaisesti. Myös tämä naisjohtaja 
kainosteli hieman asian esille tuontia. Sama johtaja on myös sitä mieltä, että ura rakentuu onnesta ja 
oikeista kohtaamisista. Kahdessa artikkelissa naisjohtaja mainitsi tunteet päätöksenteossa. Toinen 
naisista vaihtoi työtä vaistonsa ohjaamana. 
 
”Valtaosa päätöksistä syntyy pohjimmiltaan tunteella. Järkisyitä löytyy aina 
vahvistamaan tunnetilaa.” 
”Luotin intuitioon. Jos tuntuu hyvältä, se tuntuu hyvältä.” 
  
Johtajan asema on ansaittava, pelkkä titteli ei riitä. Erään artikkelin mukaan huippujohtajalla on 
korkea energiataso ja he ovat uteliaita. Yksi pitää johtajan tärkeimpänä piirteenä luottamuksen 
rakentamista ja toinen korostaa asioiden yksinkertaistamista.  
 
 ”Lillukanvarsiin ei voi takertua, mutta omista avainasioista on pidettävä kiinni.” 
 
Artikkeleista voitiin päätellä, että naisjohtajia ei urallaan ohjaa raha, vaan työn mielekkyys ja omat 
kiinnostuksen kohteet. Kouluttautuminen ja osaamisen ylläpitäminen voitiin myös nähdä tärkeäksi. 
Muuan naisjohtaja ei kokenut tarvetta peitellä epäonnistumisiaan ja toinen kehoitti astumaan 
mukavuusalueen ulkopuolelle ja kokeilemaan rohkeasti uutta.  
 
Eräässä artikkelissa naisjohtaja antoi viisi neuvoa johtajan uralle. Nämä viisi neuvoa olivat 
1.) Hakeudu esimiestyöhön 
2.) Kotikenttä kuntoon 
3.) Verkostoidu töissä 
4.) Tee vapaaehtoistyötä 
5.) Opettele ajankäyttö. 
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Naisten johtamista leimaa yleensä feminiiniset piirteet ja näitä piirteitä voitiin nähdä myös 
artikkeleissa. Niissä korostettiin tiimityöskentelytaitoja, vastuun jakamista ja avoimuutta. 
Maskuliinisia piirteitä kuten kilpailuhenkisyyttä, itsevarmuutta ja asiakeskeisyyttä ei artikkeleissa 
voitu nähdä juuri lainakaan. Artikkeleiden perusteella voidaan päätellä, että sukupuoli ohjaa edelleen 
vahvasti johtamiskäyttäytymistä ja vieläkin on naisjohtajia ja johtajia.  
 
 
5.5 Naisjohtajuus artikkeleissa 
 
Naisjohtajuutta sivuttiin tai siitä mainittiin 17 artikkelissa (33 %). Lopuissa artikkeleissa kuvattiin mm. 
organisaatiota, sen rakennetta sekä työtehtävien vaihtumista. Artikkelit on jaoteltu neljään 
kategoriaan, sen mukaan käsiteltiinkö niissä seuraavia teemoja: miesvaltainen ala, lasikatto, tasa-
arvo ja muut aiheeseen liittyvät artikkelit. 
 
 
5.5.1 Miesvaltainen ala 
 
Naisjohtajat, jotka työskentelivät miesvaltaisilla aloilla eivät kokeneet naiseudestaan haittaa, vaan 
kokivat olevansa hyväksyttyjä ja olevansa omalla alallaan. Miesvaltaista alaa käsiteltiin kahdeksassa 
naisjohtajuudesta kertovassa artikkelissa (47 %).  
 
 Eräs naisjohtaja työskentelee alalla, jolla naisia harvemmin näkee. Esimerkiksi erään konsernin 
 reilun kolmenkymmenen jakeluyhtiön toimitusjohtajista kaikki ovat miehiä.  
  
 ”Kentällä on saattanut joskus tulla kommenttia, että `mitä sä tästä tiedät, kun et ole 
 ollut varastossa´. En olekaan ollut, mutta ymmärrän tätä liiketoimintaa.” 
 
 ”Minun on pitänyt olla hyvä jätkä, jotta olen viihtynyt illanvietoissa ja kestänyt 
 jätkähuumoria. Oikeastaan tykkään siitä, että pystyn puhumaan aiheesta kuin 
 aiheesta.Jos puheenaihe on  kalastus, metsästys, aseet tai panokset, se sopii 
 mainiosti.” 
 
Artikelissa naisjohtaja lisäksi kertoo, että moni tavarantoimittaja ja asiakas hieraisee silmiään, kun 
vaalea, 165-senttinen puukkotehtaan johtajatar marssii neuvotteluihin. 
 
Rahoitusalan naisjohtaja kertoo, kuinka esimiehet ovat vaikuttaneet häneen uraansa. 
  
 ”Valinta oli tärkein asia, mitä minulle on urallani tapahtunut. Esimieheni uskalsivat 
 tehdä riskisijoituksen ja valitsivat nuoren, vastavalmistuneen naisen, jolla ei ollut 
 taloushallinnon kokemusta.”  
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Hän myös kertoo, että oman alansa naisjohtajana hän on harvinainen, mutta tottuneensa siihen. 
Hänellä itsellään ei ole koskaan ollut naisesimiestä eikä hänelle ole naiseudesta ollut hyötyä tai 
haittaa. Lapsuudenkodissaankin hän oli ainut tyttö. 
 
 ”Minulla on kaksi isoveljeä ja minä olin lapsista villein. Meillä kotona ei koskaan ollut 
 tyttöjä ja poikia, meillä oli vain lapsia.” 
 
 Eräässä artikkelissa naisjohtaja, joka työskentelee logistiikka-alalla toteaa, että rekan nupissa mies 
on enemmän sääntö kuin poikkeus, mutta vastaavasti taas hallintopuolella nainen on tavallinen 
näky. Hänen mukaansa kaikissa töissä pärjää sosiaalisilla taidoilla ja positiivisella asenteella. 
 
Muuan taiteen alan toimitusjohtaja kuvaa alaansa toteamalla metallimusiikin olevan äijien juttu. Hän 
ei ole huomannut sukupuolella olevan työssään merkitystä, ainakaan negatiivisessa mielessä.  
 
 ”Olen tehnyt suurimman osan työurastani erittäin miesvaltaisilla aloilla. Loppujen 
 lopuksi merkitsevää on ainostaan se, kuinka työsi teet, ei se, minkälaiset nyytit sinulla 
 jalkojen välissä roikkuvat.”  
 
Hän myös kertoo, että vaikka miehinen organisaatiokaavio heijastelee alan normaalia 
sukupuolijakaumaa, on hänen johtamassaan yrityksessä edellinenkin toimitusjohtajana ollut nainen. 
 
Energiayhtiöiden johdossa naisia ei juuri ole, mutta poikkeuksiakin on. Eräs alalla työskentelevä 
naisjohtaja kertoo toimineensa aina miesvaltaisilla aloilla ja myös opiskelukaverit sekä useimmat 
kollegat ovat olleet miehiä. Lapsuuden kodissakin hän kertoo kisailleensa kahden veljensä kanssa. 
  
Myös teknologiateollisuuden alat ovat perinteisesti olleet miesvaltaisia. Alalla työskentelevä 
viestintäjohtaja kertoo, ettei hän tiedä mikä sukupuolijakauma Teknologiateolisuudessa on, mutta 
uskoo sen olevan viestinnän osalta puolet ja puolet.Hän ei koe, että hänen roolinsa on antaa kovalle 
alalle pehmeät kasvot.       
 
 ”Olen koko urani ollut miesvaltaisissa työpaikoissa. Kaikissa olen voinut hengittää 
 vapautuneesti ja pehmeistä arvoista on keskusteltu. Toivottavasti olen helposti 
 lähestyttävä, mutta sitä en tiedä, paljonko sillä on tekemistä sukupuoleni kanssa.” 
 
Eräs miesvaltaisen alan naisjohtaja on johtoryhmänsä ainoa nainen ja sanoo tuovansa yritykseen 
naisen arvomaailmaa. 
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5.5.2 Lasikatto 
 
 
Lasikattoa käsiteltiin kahdessa artikkelissa (12 %). Näissä kummassakaan laskikattoa ei todettu 
olevan, vaan uralla eteneminen nähtiin enemmänkin olevan kiinni koulutusalan valinnasta ja omista 
taipumuksista. 
 
 ”Erottelu lähtee jo kotoa. Pojalle annetaan auto ja tytölle nukke.”  
 
Tämän naisjohtajan mukaan naisten vähäisyys johdossa ei johdu lasikatosta, vaan siitä, että liian 
harva nainen valitsee teknisen alan. 
 
 ”Haluan kokeilla uutta, mennä mukavuusalueeni ulkopuolelle ja kokeilla pärjäänkö. 
 Vahvuuteni on, että olen hyvä sopeutumaan ja hahmotan nopeasti, mikä on tärkeää 
 ja mikä ei.”  
 
Heittäytyminen on tälle naisjohtajalle omien sanojen mukaan luontevaa. Lasikattoja tai muita 
rajoituksia hän ei ole miettinyt, sillä teekkareiden ja konsulttien maailmassa tällainen on ollut 
mahdollista. 
  ”Olen elänyt luksuskuplassa. Teekkaripiirit ovat tasa-arvoisia. Konsultitkin etenevät 
 pelkästään työsuorituksilla. Sukupolvellamme on vähemmän lasikattoja nykyään, 
 mutta kestää vielä hetken ennen kuin kolmekymppiset ovat  johtotehtävissä 
 laajemmin”. 
 
 
5.5.3 Tasa-arvo 
 
 
Tasa-arvoa käsiteltiin neljässä artikkelissa (24 %). Tasa-arvon voitiin nähdä toteutuvan kohtalaisen 
hyvin niin iän kuin sukupuolenkin perusteella.  Artikkeleista voi kuitenkin päätellä, että nuoren 
naisjohtajan on hankala saada uskottavuutta, mikä näkyy asenteissa.  
 
 ”Olen ylpeä ja onnellinen, että voin naisjohtajana tässä iässä saavuttaa tämän”. 
 (60-vuotias naisjohtaja) 
 
Eräs naisjohtaja sanoo, että asiantuntijuutta ja tasa-arvoisuutta korostavaa matalan hierarkian 
konsernia on mukava johtaa.  
 
Toisen naisjohtajan mukaan naisia on vähemmän kärkipaikoilla. Hänen mielestään työelämän tasa-
arvokysymykset ovat suomalaisen tasa-arvopolitiikan kulmakivi ja hyvä niin. 
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5.5.4 Muut 
 
 
Tähän luokkaan sijoitettiin ne artikkelit, joissa kerrottiin naisjohtajuudesta yleensä. Näitä artikkeleita 
oli kolme (18 %).  
 
Yksi artikkeleista kertoo Veuve Clicquot-palkinnosta, ”bisnesnaisten Oscarista”, joka jaetaan 25 
maassa ympäri maailmaa talouselämässä hyvin menestyneelle, rohkealle ja dynaamiselle naiselle. 
Ensimmäinen suomalainen palkittu johtaja oli vuonna 2003 Barbara Roos. Palkinnon ovat saaneet 
myös Päivikki Palosaari (2004), Anne Berner (2006), Johanna Ikäheimo (2007), Tuija Rajamäki 
(2008), Leena Niemistö (2009) ja Tarja Rantanen. Palkittu naisjohtaja kertoo ”Arvostan kovasti 
palkintoa, koska kyseessä ei ollut kauneuskilpailu, vaan valinnassa oli tiukat bisneskriteerit”.  
 
Naismentorointia varten perustettu ohjelma tuli esille vain yhdessä artikkelissa 
(Keskuskauppakamarin naismentoroinnin ohjelma). 
 
Yhdessä artikkelissa mainitiin nuoren naisjohtajan kohdalla, että hänestä tuli usein julkisuudessa 
esiintyvä asintuntija, kun jossakin listataan naispuolisia startup-yrittäjiä. 
 
 
5.6 Naisjohtajien perhe ja vapaa-aika 
 
 
Artikkelien (52 artikkelia) naisjohtajista 69 %:lla on lapsia ja puoliso löytyy 75 %:n rinnalta. Kolmen 
naisjohtajan kohdalla ei perhesuhteista ollut mainintaa ja neljä naisjohtajista oli sinkkuja.  
 
Vapaa-ajallaan 92 % naisjohtajista harrastaa liikuntaa. Liikunnan lisäksi harrastetaan kulttuuria 
(musiikki, taide, kirjallisuus), lukemista ja opiskelua, matkustelua, käden töitä (ruoan laitto, 
puutarhanhoito, käsityöt) sekä esimerkiksi purjehdusta ja mökkeilyä. Kolmessa artikkelissa mainittin 
harrastukseksi perheen kanssa oleminen.  
 
Perheen ja puolison tuki voitiin nähdä naisjohtajille tärkeäksi asiaksi. Tämä korostui varsinkin uuteen 
työhön siirtymisen yhteydessä. Uuteen työhön siirtymisen avulla saatiin enemmän aikaa aikaa 
perheelle ja vapaa-ajalle. Vaihdon on koettu helpottavan elämää ja arkea. Huomionarvoista 
kuitenkin on, että uraa vaihtaneet naisjohtajat eivät suinkaan siirtyneet ”alempiin” tehtäviin, vaan 
myös uudessa organisaatiossa he jatkoivat johtavissa asemissa.  
 
Kompromisseja ovat joutuneet useat artikkeleiden naisjohtajista tekemään. Erään naisjohtajan 
mukaan naiset ajautuvat miehiä alttiimmin valintatilanteeseen perheen ja uran välillä.   
 
 ”Tehtävää en epäröinyt hetkeäkään, mutta perhetilanne vaati hieman harkintaa.” 
 ”Minun piti tehdä valinta ja perhe voitti.” 
 ”Perheemme yhteinen valinta on ollut, että olen saanut tehdä uraa ja mieheni on 
 joustanut.” 
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 ”Tällä hetkellä en haluaisi sekoittaa lasteni arkea. Lasten kanssa ei voi vain miettiä 
 omia työmahdollisuuksia, myös heidät täytyy ottaa huomioon.” 
 
Puolison tuen koettiin helpottavan työn ja perhe-elämän yhteensovittamista. Naisjohtajat kertoivat 
joissain artikkeleissa puolison jääneen kotiin hoitamaan lapsia heidän itsensä luodessa uraa.  
Artikkeleista kävi ilmi, että perheen ja työn yhdistämistä ei yleensä pidetty mahdottomana tehtävänä, 
mutta se vaatii kuitenkin suurpiirteisyyttä molempia, sekä työtä että perhettä kohtaan.  
 
 ”Se on asenne- ja energiakysymys. Tasapainoa elämään tuo se, että kaikki 
 tärkeimmät asiat on kotona.” 
 ”Kaiken voi saada, mutta ei samaan aikaan.” 
 
Muuan naisjohtaja kertoi jättäneensä siivoamisen ja silittämisen ammattilaisille. Hän kertoi myös 
käyttäneensä ulkoimailla asuessaan Au paireja apuna kotitöissä. Eräässä artikkelissa johtaja 
kehoittaa nuoria perheitä jakamaan vastuut tasapuolisesti, sillä myöhemmin tämä tulee olemaan 
hänen mukaansa hankalampaa.  
 
Työn ja perheen yhdistämisen näki hankalaksi kolme naisjohtaja.  
 
 ”Kun diili on päällä, pitää tehdä todella pitkää päivää.Sitä on vaikea sovittaa perhe-
 elämään.” 
 ”Kaikki harrastukset jäivät eikä minulla ollut aikaa tavata ystäviä. Kotona olin koko 
 ajan puhelimessa ja isoja projekteja oli päällä jatkuvasti.” 
 ”Olisi kiva, jos meillä olisi mieheni kanssa joskus yhteistä aikaa. Aloin miettiä, onko 
 pelkkä työ sittenkään niin tärkeä asia, jos se erottaa läheisistä ihmisistä.” 
 
Rakkaistaan, ystävistään, sielusta ja ruumista pitää erään naisjohtajan mukaan pitää huolta. Hän 
myös kehoittaa vaalimaan kodin ihmissuhteita. 
 
Kaiken kaikkiaan perheestä oli artikkeleissa maininnut 23 naisjohtajaa (43 %). Yksikään artikkeli ei 
käsitellyt perheen ja uran yhdistämistä. Perheeseen viitattiin yleensä sivulauseessa ja eniten 
mainintoja esiintyi pidemmissä artikkeleissa. Useimmin perhe myös mainittiin uran vaihdon tai uuden 
nimityksen yhteydessä.  
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6 POHDINTAA JA TULOKSIA 
 
Opinnäytetyön tuloksista voidaan nähdä, että naisjohtajista uutisoidaan paljon vähemmän kuin 
miesjohtajista. Naisjohtajat saivat vuoden 2013 Talouselämä-lehdessä palstatilaa todella vähän, vain 
5%. Tulos yllätti opinnäytetyön tekijän, sillä naisjohtajuus on ollut viime vuosina ajankohtainen aihe 
ja olisi luullut, että aiheesta olisi uutisoitu enemmän. Naisjohtajista uutisoitiin kuitenkin lähes 
jokaisessa Talouselämä-lehden numerossa; artikkeleita naisjohtajista oli 42 lehdessä, kun vuodessa 
lehtiä ilmestyy 46.  
 
Opinnäytetyössäni valitsin tutkittavaksi Uratie-palstalla kirjoitetut artikkelit naisjohtajista, sillä 
kyseisessä kategoriassa oli naisjohtajat saaneet eniten palstatilaa. Uratiellä artikkelit käsittelivät 
pääasiassa työn vaihtoa ja siihen liittyviä haasteita tai mahdollisuuksia. Koska käsittelyyn valittiin 
Uratiellä esiintyvät artikkelit, ei saatu kattavaa kuvaa naisjohtajista kirjoitetuista artikkeleista, vaan 
pääpaino oli uran vaihdossa ja siihen liittyvissä asioissa. Toisaalta yhdessäkään artikkelissa ei 
käsitelty suoranaisesti naisjohtajuutta tai lasikattoa, joten siinä mielessä otantaa voidaan pitää 
melko kuvaavana. Naisjohtajuudesta kertovia artikkeleita oli 33 % eli kolmannes tutkimuksen 
artikkeleista.  
Opinnäytetyön tekijän mielestä oli erikoista, että lasikatto-ilmiöstä tai sukupuoleen liittyvästä 
syrjinnästä ei oltu artikkeleissa juurikaan mainittu. Voi toki olla, että koska artikkeleissa naisjohtajat 
esiintyivät omilla nimillään, he eivät halunneet tuoda esiin kokemuksiaan syrjinnästä tai tunnustaa 
lasikaton olemassa oloa. Päättäjänaiset 2013 selvitykseen naisjohtajat saivat vastata nimettöminä ja 
näistä vastauksista taas oli tulkittavissa päinvastainen ilmiö (Talouselämä 2013). Selvityksen mukaan 
83 päättäjänaista 128:sta on sitä mieltä, että miehiä suosiva yrityskulttuuri on syy sille, miksi naiset 
eivät etene yritysten johtotehtäviin. Toiseksi syyksi päättäjänaiset mainitsivat naisten oman 
asenteen: naiset eivät uskalla, itseluottamusta puuttuu eivätkä he edes halua edetä.  Tämä asenne 
liittyy osaltaan yrityskulttuuriin, mutta syitä löytyy myös syvemmältä: kasvatuksesta.  
 
Vaikka nykyvanhemmat kannattavat tasa-arvoa ja yrittävät olla ohjaamatta lapsiaan mihinkään 
tiettyyn muottiin tai suuntaan, vanhemmilla tuntuu edelleen olevan syvällä sisimmässään ajatus 
tyttöjen ja poikien maailmasta. Tytöille ostetaan nukkeja ja heidän rooliinsa kuuluu edelleen 
palveleminen, hoitaminen, totteleminen sekä toisten apuna ja käytettävissä oleminen. Poikien taas 
kuuluu olla hieman hankalia ja heille suodaan enemmän vapauksia. Mainokset, lehdet, kirjat ja 
elokuvat vahvistavat näitä roolimalleja. Vaikka poikien ja tyttöjen erot eivät ole ainoastaan 
kasvatuksen tulosta, pitäisi vanhempien ohjata ja kannustaa lapsiaan myös toisen sukupuolen 
leikkimaailmaan. Näin lapsen ajatusmaailma avartuu ja sukupuolten välinen kuilu kapenee. 
Kasvatuksen tavoitteena ei voi olla tyttöjen ja poikien tasapäistäminen vaan yhteispelin 
onnistuminen ja toisen leikkimaailman ymmärtäminen. Samanlaisia meistä ei koskaan tule, mutta 
olisimme kuitenkin tasa-arvoisia. Lapset oppisivat ettei valta ja menestyminen ole kiinni 
sukupuolesta.  
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Myös koulumailmassa törmää vielä nykyäänkin stereotyyppisiin käsityksiin. Anna-Stina Nykänen 
kirjoitti Helsingin Sanomissa (6.4.2014) tyttöjen ja poikien liikunnan opetuksesta erillisryhmissä. 
Muualla euroopassa yhteiset liikuntatunnit ovat yleinen käytäntö, meillä vielä harvinaisuus. 
Artikkelissa opettaja Anna-Maija Nurmi kertoi hyvistä kokemuksistaan opettaessaan liikuntaa 
sekaryhmille. Hänestä on normaalia olla yhdessä, epänormaalia on olla erikseen. ”Ovathan 
Suomessa miehet ja naiset muuallakin luontevasti samoissa ryhmissä, ollaan tasa-arvoisia ja 
hyväksytään erilaiset sukupuolivähemmistöt”, Nurmi selittää. Hänen mukaansa on kivikautista 
ajatella sukupuolittuneesti. Sekaryhmissä opitaan tärkeitä taitoja työelämää ajatellen; 
monipuolisuutta, yhteishenkeä, tasavertaisuutta sekä huomioimaan vastakkaiset ominaisuudet. 
Peruskouluasetus määräsi vielä 1982-luvulla, että tytöt ja pojat piti yläasteella jakaa eri 
liikuntaryhmiin. Onneksi nykyisin tästä jäänteestä on päästy, mutta vieläkin vanhat käytänteet elävät 
sitkeästi.  
 
Eräät artikkeleiden naisjohtajista kertoivat lapsena leikkineensä poikien kanssa ja oppineensa näin 
maskuliinisina pidettyjä ominaisuuksia sekä miesten maailmaa. Nämä naiset työskentelivätkin 
nykyään miesvaltaisina pidetyillä aloilla eivätkä he kokeneet sukupuolestaan olevan haittaa. 
Kasvatuksella voitaisiin nähdä olevan vaikutusta sekä sukupuolirooleihin sekä asenteisiin. 
  
Tutkimustuloksista ilmeni, että vaikka naisjohtajat korostavat feminiinisiä arvoja, heiltä löytyy myös 
maskuliinisia piirteitä kuten kunnianhimoa ja määrätietoisuutta. Naisjohtajalta odotetaan 
johtamisessa feminiinisiä piirteitä, vaikka heitä arvioidaan johtajuuteen liittyen miehisten kriteerien 
kautta. Tämä vastakkainasettelu on paradoksaalista, sillä naisjohtaja leimataan usein hankalaksi, jos 
hän korostaa maskuliinisia piirteitä. Naisten pitäisi voida olla naisia myös johtajina ja osata korostaa 
omia vahvuuksiaan. 2000-luvun menestyvällä johtajalla on molempien sukupuolten parhaat 
ominaisuudet eikä heitä tulisi arvioida sukupuolensa kautta vaan johtamistaitojensa kautta. 
 
Artikkeileiden naisjohtajista suurin osa (90 %) oli korkeakoulun käyneitä ja näistä lähes kolmannes 
(27 %) oli suorittanut kauppatieteitten maisteritutkinnon. Voidaankin sanoa, että naisjohtajat ovat 
pääsääntöisesti korkeasti koulutettuja. Artikkeleista voidaan lisäksi päätellä, että naisjohtajat pitävät 
tärkeänä jatkuvaa kouluttautumista sekä itsensä kehittämistä. 
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Naisjohtajista alle puolet oli toimitusjohtajia (40 %) ja yli puolet alemman tason johtajia (54 %). 
Tämä havainto tukee Helinä Hirvikorven (2005, 16) sekä Irmeli Salon ja Tommi Blåfieldin (2007, 15, 
20) huomioita. Heidän mukaansa naisjohtajat toimivat useimmin keskijohdossa viestintä,- 
henkilöstö- ja talousjohtajina, mutta harvemmin tulosvastuullisina liiketoimintajohtajina. Lisäksi 
heidän mukaansa naiset ovat johtavissa asemissa suurelta osin kaupan alalla sekä palvelualalla. 
Sama asia käy ilmi myös tutkimustuloksista. Eniten naisjohtajia oli kauppa- ja elintarvikealalla. 
Erikoinen piirre tutkimustuloksissa oli, että vähiten naisia oli johtavassa asemassa rahoitusalalla. 
Finanssialan keskusliitto uutisoi verkkosivuillaan marraskuussa 2013 naisten rynnistävän finanssialan 
johtoon. Tiedotteen mukaan Suomessa naisjohtajia on finanssialalla 42,5 %, eniten Pohjoismaista. 
Naisten määrä on finanssialalla ollut tiedotteen mukaan nousujohteista. (Finanssialan keskusliiton 
www-sivut).  
 
47 % artikkeleiden naisjohtajista oli iältään 41-50 -vuotiaita. Talouselämä-lehden Päättäjänaiset 
2013 selvitykseen (Talouselämä 2013) vastanneista naisjohtajista suurin osa oli 40-60 –vuotiaita. 
Nämä tulokset viittaavat siihen, että nuorten naisten on hankala edetä ylimpään johtoon. Perheen 
perustaminen ja lasten hankkiminen hankaloittavat osaltaan nuorten naisten etenemistä, samoin 
kuin miehiä suosiva yrityskulttuuri. Perinteisesti nainen jää kotiin lapsia hoitamaan, mutta onneksi 
nykyään myös miehet jäävät yhä enemmän isyysvapaille. Opinnäytetyön tuloksista voitiin nähdä, 
että perheen ja puolison tuki koettiin tärkeäksi. Puolison kotiin jääminen myös mahdollisti eräiden 
naisjohtajien uralla etenemisen. Kotiin jäävältä puolisolta tämä vaatii hyvää itsetuntoa, koska 
maskuliinisuuteen yhdistetään kilpailuhenkisyys. Myös se, että nainen tienaa enemmän ja on 
korkeammassa asemassa voi olla monelle miehelle kova paikka.  
Tuloksista kävi ilmi, että naisjohtaja joutuu tekemään enemmän kompromisseja kuin miesjohtaja 
perheen ja uran välillä. Monet naiset eivät halua uhrata perhettä ja lapsia uran vuoksi, mutta 
valintoja on tehtävä. Tämän voisi olettaa vaikuttavan naisjohtajien ikäjakaumaan: ensin keskitytään 
perheeseen ja lapsiin, vasta tämän jälkeen keskitytään uraan. 
 
Opinnäytetyöprosessi oli haastava, mutta antoisa. Haastetta loi sen tekeminen työn ohessa samoin 
kuin aikataulut. Työn aloitin syksyllä 2013 ja työn tekeminen aaltoili: välillä oli pitkiäkin aikoja 
kirjoittamisen välillä. Suurin osa työstä on tehty vuoden 2014 alkupuolella. Alkuun pääseminen ja 
työn rajaaminen tuottivat hieman vaikeuksia. Aihe oli mielenkiintoinen, mutta ongelmana oli miltä 
kantilta sitä kannattaisi lähestyä. Olisi ollut mielenkiintoista vertailla naisjohtajuudesta kirjoitettuja 
artikkeleita Talouselämä-lehden ja naisten lehden välillä. Samoin olisi voinut tutkia naisjohtajuudesta 
uutisointia Talouselämä-lehdessä vuosina 2013 ja 2003, miten se on muuttunut ja millaisia 
painotuseroja vuosien välillä on. Lisäksi haastattelulla olisi tutkimukseen saanut lisää syvyyttä, mutta 
esteeksi muodostui ajan rajallisuus. Jatkotukimuksena voisi yllämainittuja asioita tutkia ja oma 
mielenkiinto heräsi naisjohtajien mentorointiohjelmiin sekä niiden kehittämiseen. 
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Mielestäni työssä onnistuttiin saamaan kattava kuva naisjohtajuudesta uutisointiin Talouselämä-
lehdessä ja asetettuihin tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset. Tutkimustulokset ja teoria tukivat 
toisiaan ja otantaa voidaan pitää riittävänä. Koska kyseessä on aineistolähtöinen tutkimus, jossa 
tutkijan oma persoonallinen näkemys vaikuttaa tulosten tulkintaan, ei voida arvioida validiteettia eli 
pätevyyttä eikä reliabiliteettia eli pysyvyyttä. Aineistolähtöinen tutkimus kohdistuu koko 
tutkimusprosessiin aina aineiston keruusta tulosten tulkitsemiseen. (Kajaanin Ammattikorkeakoulun 
www-sivut).   
 
Tasa-arvon saavuttamiseksi työelämässä ja naisten määrän lisäämiseksi ylimmässä johdossa on 
tehtävä vielä paljon töitä. Vaikka tasa-arvo ohjelmia laaditaan ja naisjohtajuudesta puhutaan paljon, 
ei naisia edelleenkään ylimmässä johdossa liiemmin ole. Lasikatto on siis olemassa ja estämässä 
naisten urakehitystä. Myös palkkaerot ovat edelleen olemassa naisten ja miesten välillä: naisen euro 
on vähemmän kuin miesten euro. Toki tähän voi vaikuttaa myös se, että naiset usein 
alihinnoittelevat itse itsensä. Mutta saavutetaanko koskaan tasavertaisuus naisten ja miesten kesken 
työelämässä? Madeline Albrightin sanoin meidän naisten on tehtävä yhteistyötä naisten aseman 
kohentamiseksi. ”There´s a special place in hell for women who don´t help each other.” 
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